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TINJAUAN PUSTAKA

A. Driver Ojek Online

1. Definisi Transportasi Online
Menurut Amiruddin (201 Qj::ojﬁk online merupakan angkutan umum
yang sama dengan_ ojek pada ;lmumr;y%t, yang._menggunakan sepeda motor
sebagai sarand '.p-énf.gangkutan namun ojek onliné dapé?_c-:dikatakan lebih maju
karena',-t;iah terintegrasi dengan kemajuan teknologi. Kéta Qn___line berasal
déi'ré i<ata on dan line, on artinya hidup, dan line artinya saluran-. Jadl __qnline
| merupakan keadaan computer yang terhubung ke jaringan internet. De.ﬁ':;ﬁfsi'
online adalah sebuah istilah yang digunakan untuk menyebutkan ketika kita
il sedang terhubung dengan jaringan internet. Ojek online merui).ékan
.',angkutan umum yang sama dengan ojek pada umumnya, '; ':yang
menggunakan sepeda motor sebagai sarana pengangkutan nar_,r'mn ojek
6rﬂine dapat dikatakan lebih maju karena telah terintegrasi dengan
ken.i;juan teknologi (Putnarubun dkk. 2025). Tidak hanya mengantar
orang, ojek online dapat mengantar jemput barang sesuai t;gsanan ataupun
membeli' makan kému_c}i_ap_._. diantar - -pada - 'pe.l’-cl:nggga'n; ojek online.
Kemunculan dari maraknya ojek online di Indonesia dipelopori oleh
layanan transportasi berbasis online, tepatnya pada tahun 2010 (Nabila dkk,

2023).
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2. Karakteristik Pekerjaan Driver Ojek Online

Menurut Gojek, karakteristik driver ojek online mencakup
persyaratan ketat untuk menjaga standar keselamatan dan legalitas, seperti:
Warga Negara Indonesia usia 18-65 tahun; memiliki e-KTP; Surat Izin
Mengemudi (SIM) C aktif; kendaraan roda dua pribadi dengan surat-surat
lengkap (STNK, BPKB); tid__a%{'- éie_r__niliki catatan pelanggaran lalu lintas
berat; dan lulus verifikasi aplikasi. Pefsy‘érat_an ini memastikan driver siap
menghadapi_.__'ﬁékéibilitas kerja tinggi, tapi ju'gé_l': : _menambah beban

administratif yang memengaruhi kepuasan kerja.

Sistem gaji- driver online berbasis kemitraan (bagi has-ii‘).-?b"er_b.__e_da

total dengan karyawan tetap yang menerima gaji pokok bulanan. Drii;é;
online berpenghasilan fluktuatif berdasarkan jumlah trip atau opd_éran
" '_ harian, tanpa gaji pokok, dan harus menanggung biaya operasional (l?:e:hsin,
'.'makan, perawatan kendaraan) sendiri (GC Logistik, 2024). Sebaiii(nya,
kéryawan tetap memiliki pendapatan stabil (UMR), hak cuti, asuli;a.ilsi, dan
jam kerja teratur, sementara driver ojol dituntut untuk terus men‘gej ar target

harian agar mendapat insentif.
.. B. Kepuasan Kerja .. - ---

1. Definisi Kepuasan Kerja
Menurut Locke (1969), kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang
bersifat positif dan menyenangkan bagi seseorang terhadap pekerjaan

mereka yang mencakup komponen afektif, kognitif, dan juga perilaku yang
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mereka alami dalam melakukan pekerjaan mereka. Roelen menambahkan
(2008) bahwa kepuasan kerja merupakan reaksi emosional positif dari sikap
yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. Reaksi emosional positif
diantaranya berasal dari rasa aman, rasa adil, kebanggaan, penghasilan,
beban kerja dan status. Jufrizen & Pratiwi (2021) menambahkan bahwa
kepuasan kerja merupakan kqadéén_ psikis menyenangkan yang muncul
ketika kebutuhan pekerja tei‘penuhi éedara_;memadai dalam lingkungan

kerja.

: Sééara keseluruhan, kepuasan kerja dapat dipahami se‘liz_tgai kondisi
: .é;-n‘osional dan psil%is positif yang kompleks, melibatkan perasz;laﬁ- 'Sepgpg
terhadap pekerjaan melalui dimensi afektif, kognitif, dan perilaku (Loc‘lgé.,-
1969), reaksi positif terhadap faktor seperti rasa aman, kea_va_vi:lan,
" '_ penghasilan, dan status (Roelen, 2008), serta pemenuhan kebutuhan;'. fiasar

' .'dalam lingkungan kerja (Jufrizen & Pratiwi, 2021). Ketiga definisi ini. éaling
fln..elengkapi, menegaskan bahwa kepuasan kerja bukan han}-if?a{ reaksi
emosional sesaat, melainkan hasil interaksi antara persepsi .individu

terhadép pekerjaan dan pemenuhan ekspektasi kebutuhan mereka.

. Aspek I:(Eppl_l_a_s'a_m_-Kel.‘ja , £

Berdasarkan aspek—aspek y-ang" 'I-n'-emepengaruhi kepuasan kerja
dibagi menjadi 6 dimensi (Luthans, 2006).
Pekerjaan itu sendiri, pekerjaan dapat dinilai dari seberapa menarik tugas-
tugasnya, apakah memberi kesempatan buat belajar hal baru, dan apakah

membuat seseorang bisa mengambil tanggung jawab lebih. Hal ini
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menunjukkan bahwa karakteristik dan tingkat kompleksitas pekerjaan bisa
jadi penghubung antara kepribadian dan kepuasan kerja. Jika tuntutan
kreatif dari pekerjaan terpenuhi, pekerja biasanya menjadi lebih puas.

Gaji, adalah jumlah upah yang diterima, dan sering dibandingkan dengan
apa yang diperoleh rekan kerja lain di organisasi. Gaji bersifat multidimensi
dalam kaitannya dengan kepuggaﬁ i('c_arja. Selain untuk memenuhi kebutuhan
dasar, uang juga menjadi sar‘ana buat m‘ém‘e_puhi kebutuhan tingkat lebih
tinggi. Karyawan .biasanya melihat gaji sebagai .'g_a_r_n‘t_)aran bagaimana
manaj‘én;én menghargai kontribusi mereka. .l

. P?Sﬁosi, merupakan suatu kesempatan untuk maju dalam- 'dfgar_lisasi.

Dengan strategi perataan organisasi dan pemberian wewenang, promosi

. dalam pengertian tradisional, yang berarti menempatitangga kesuksesan

.. dalam perusahaan.

.',Pengawasan, merupakan kemampuan penyelia (pemimpin) : {;ntuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pada saat 1n1, dapat
dikatakan bahwa ada dua dimensi gaya pengawasan yang mer_n_bengaruhi
keﬁﬁé'san kerja. Dimensi pertama berpusat pada karyawan, diukur menurut
tingkat k@tika penyelia menggunakan ketertarikan personal' dan peduli pada
karyawan. Dlmen51 -kédl_l_a_- -adalah ~_pa1ft.i',s_ipas'i'.at.a-1:1' pengz;lruh, karyawan
berkemungkinan untuk berpatisipasi dalam pengambilan keputusan yang
mempengaruhi kepuasan karyawan.

Rekan kerja, merupakan diman tingkat rekan kerja pandai secara teknis dan

mendukung secara sosial. Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif
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merupakan sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan
secara individu. Kelompok kerja, terutama timyang kuat dapat menjadi
pendukung, pemberi kenyamanan, penasihat, dan pemberi bantuan pada
anggota individu.

Kondisi kerja, kondisi kerja menyangkut dengan suasana ditempat bekerja.

. Faktor Kepuagm"Kérja

Wgndﬁr:;--& Wibawa, (2020) mengemukakan bgﬁWé kepuasan kerja
dj_pzérige;lruhi oleh lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kér}'a\.xaitu:
- 'Pémenuhan kebutuhan (need fulfillment): menekankan bahwa kéiaﬁa‘sgp_
kerja muncul ketika pekerjaan memenuhi kebutuhan dasar dan hier_é_llr.l';is
-'; .'; karyawan, seperti kebutuhan fisiologis (gaji cukup untuk hidup), keal_’h_élnan
.+ (stabilitas kerja), sosial (hubungan baik dengan rekan), penghéfgaan
l(p_engakuan prestasi), dan aktualisasi diri (kesempatan berkembang). Dalam
teori Maslow (1943), pemenuhan kebutuhan (need fulfillment). .lté.':rrnasuk
dalar'_n__ tingkatan dasar yaitu pemenuhan fisiologis (physiology In'eed) yaitu
pemehuhan dalam bertahan hidup akan, minum, udara,l"'tempat tinggal,
pakaian, dantldur T |
Perbedaan (discrepanéié;j:..K.ébu'alsah k.e'rj-a; dipengaruhi oléh selisih antara
harapan karyawan terhadap pekerjaan dengan kenyataan yang dialami.
menekankan bahwa kepuasan kerja muncul ketika pekerjaan memenuhi
kebutuhan dasar dan hierarkis karyawan, seperti kebutuhan fisiologis (gaji

cukup untuk hidup), keamanan (stabilitas kerja), sosial (hubungan baik



19

dengan rekan), penghargaan (pengakuan prestasi), dan aktualisasi diri
(kesempatan berkembang).

c. Pencapaian nilai (value attainment): berfokus pada sejauh mana pekerjaan
selaras dengan nilai-nilai pribadi karyawan, seperti otonomi, kreativitas,

atau kontribusi sosial.

Keadilan (equity): kepuasan kerja -;Bérgéﬁtung pada persepsi keadilan dalam

perbandingan input-output (lisahé vs. reward) deng'aﬁ-fekan_ kerja.

d. komp_qnén. :s.g.-—e-netik (genetic component): Faktor bio..l-(;gi'é ini menyatakan
bgljw-a.' predisposisi genetik memengaruhi baseline keif):lia?g__n kerja
: séseorang, seperti temperamen bawaan atau resiliensi emosional. |
Menurut Roelen (2008) menyatakan terdapat sebelas faktor yang
b mempengaruhi kepuasan kerja yaitu g
a. . Isi dari pekerjaan (work content), Meliputi jenis pekerjaan dan Varias_i _t.ugas
lyang dihadapi, pekerjaan yang monoton dapat menurunkan kepuasan.
b. Otonomi (autonomy), Kebebasan yang dimiliki pekerj_é._ " dalam
menja_lankan tugasnya sangat berpengaruh terhadap kepuasan i{érja.
c. Perk(;mbangan (growth/development), Kesempatan untuk berkembang dan
belajar d;lal_l}_pgkerj aan rpenamb_a_lh kepug_s_a_n kgrja_-._ |
d. Imbalan finansial (ﬁnanczal reward) Slstem gaji, tunjangan, dan jenis
kompensasi lainnya merupakan faktor penting.

e. Promosi (promotion), Kesempatan untuk naik jabatan atau posisi yang

lebih baik mempengaruhi kepuasan.
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Pengawasan (supervision), Hubungan dengan atasan dan cara pengawasan
berdampak pada perasaan puas.

. Komunikasi (communication), Kualitas komunikasi di tempat kerja
berperan dalam menciptakan kepuasan.

. Rekan kerja (co-worker), Hubungan sosial dan kerjasama antara sesama
karyawan mempengaruhi kepl{aé;l:ﬁf i

Makna pekerjaan _(meaningﬂ;lness), Peréeps-_i_ bahwa pekerjaan memiliki
nilai dan makna Zya.ng penting. |

Beban}*léérja (workload), Tingkat beban kerja yang rc;alisjtis___ dan dapat
_ diszix;[a;si mendukung kepuasan. -

. Tuntutan pekerjaan (work demand). Tekanan dan tuntutan pekerjaan harus

.. seimbang agar tidak menurunkan kepuasan.

Dengan demikian, faktor-faktor kepuasan kerja seperti yang diu_féikan
.',oleh Wandara & Wibawa (2020) dan Roelen (2008) menunjukkan ;bélhwa
kepuasan kerja merupakan variabel yang melibatkan pemenuhan k_ébutuhan
(ﬁéed fulfillment), perbandingan harapan-kenyataan (discifépancies),
keséiai‘rasan nilai (value attainment), persepsi keadilan (equity), serta
pengaruh faktor biologis dan lingkungan kerja. Dalam kont_'e;l;s driver online
seperti MltraX, 'ésbék.ﬁn-_a_-_n_qial jre_wa}fd_',dahﬁe;él:hiﬁg '0];‘ work menjadi
penting karena dapat memengaruhi kepuasan kerja, yang pada akhirnya

berkontribusi terhadap produktivitas driver online.
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C. Financial Reward

1. Definisi Financial Reward

Menurut Karami (2013) penghargaan finansial merupakan imbalan
atau manfaat yang diberikan kepada karyawan dalam bentuk uang atau
pendanaan, seperti gaji, tunjangal_l__? dan bonus. Imbalan finansial termasuk
gaji, bonus, fasilitas transpori{:és:i,' \.a:éUr_ansi kesehatan, dan pensiun. Selain
itu, penghargaan -_ﬁﬁ'ans.ial juga melibétkéﬁ' tunjangan, yang meliputi
bantuan __tz'iaya.éﬂe.perti tunjangan makan, transportasi; dan keluarga, sehingga
memﬁghm memenuhi kebutuhan hidup mereka. Menurut ‘A_‘ktar (2012)
: .R;;vard adalah sua-ltu elemen penting untuk memotivasi karya-\;x};n" L}I}t_l_lk
berkontribusi dalam memberikan gagasan ide inovasi yang paling ba1k
untuk fungsi bisnis yang lebih baik dan meningkatkan kinerja perus_é_ﬁaan
" '_ baik secara finansial dan non-finansial. Foenay (2020) mendeﬁr;:iéikan
'.'reward adalah sebuah penghargaan yang diberikan oleh perusahaa;l.pada
ééat karyawan mendapatkan atau meraih prestasi, semakin tinggi .fprestasi
yang diraih oleh karyawan maka reward yang diberikan juga ak‘a-n. setimpal
deng-éi.ﬁ apa yang sudah di kerjakan, kepuasan kerja sangat :penting dalam
sebuah ﬁerustcl}.lfd_an, hal tersebut merupakan fakt(_)_r_ yang ;I?aling dominan

dalam menentukan berhasﬂatau t.i:ddkn}'f-é'_lg'eéi.étén -I;eru'salllaan.
Secara keseluruhan, financial rewards didefinisikan sebagai upah
atau gaji dalam bentuk uang atau manfaat nyata seperti gaji, bonus,
tunjangan (makan, transportasi, keluarga), asuransi kesehatan, fasilitas

transportasi, dan pensiun yang diberikan kepada karyawan untuk memenuhi
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kebutuhan hidup serta mengapresiasi prestasi kerja (Karami, 2013; Foenay,
2020). Imbalan ini berfungsi sebagai elemen motivasi utama yang
mendorong kontribusi inovatif, peningkatan kinerja perusahaan, dan
kepuasan kerja karyawan, di mana semakin tinggi prestasi, semakin

setimpal pula penghargaan yang diberikan (Aktar, 2012; Foenay, 2020).

2. Aspek Financial Reward
Menurut__Ka_raini (2013) ada tiga aép'ek dimensi dalam financial

reward: . -

a. F;f]ia:al-agial Rewards adalah bentuk penghargaan yang dlberlkan kepada
- 'pégawai dalam bentuk uang seperti gaji dan upah. Bentulz—i)-tht_.ﬂ;
penghargaan ini meliputi penghasilan Gaji merupakan pembayaran mtln

b sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan, sementara bonus dib_ér_-'ikan

. . sebagai insentif tambahan atas pencapaian tertentu. Tunjangan bisa Bérupa
ll')_erbagai manfaat finansial lain yang membantu memenuhi kebutuhan
kéryawan, seperti tunjangan makan atau transportasi. Financial :_Rewards
berp'_e_r_an penting dalam memberikan kompensasi langéﬁng yang
mendﬁkung kesejahteraan ekonomi karyawan.

b. Inherent E,Reyyc_z-k_cz’s. adal_a_h_bentuk_ .tunjang_a_r_l_yang-_d_-i_berikél'l dalam bentuk
bukan finansial, tetapi'l)'e.r-ﬁ.[i'ai -keblan-ggéz'u'l- 'aa'm rasa empati- yang diberikan
oleh perusahaan kepada pegawai. Bentuk penghargaan ini lebih bersifat
psikologis dan emosional, di mana perusahaan menunjukkan apresiasi dan
penghargaan atas dedikasi dan kontribusi pegawai melalui penghormatan,

pengakuan, dan rasa memiliki. /nherent Rewards bertujuan meningkatkan
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motivasi intrinsik karyawan dengan memenuhi kebutuhan emosional dan
psikologis mereka.

Non-Financial Rewards adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk
bukan uang atau finansial, misalnya pemberian wewenang, apresiasi, dan
penunjukan pegawai sebagai perwakilan perusahaan. Bentuk ini berfokus
pada aspek non-materiil yapﬁg:::jd__apat meningkatkan rasa memiliki,
pengakuan sosial, dan kepue;san kerjla. 'Non_-_F_inancial Rewards penting
dalam membangun hubungan kerja yang posi'fif ) ._da_n meningkatkan

komitmen serta loyalitas pegawai kepada organisasi.

£

. Faktor Financial reward

Foenay (2020) membagi tiga faktor yang mempengaruhi financial . "

- reward:
Faktor Eksternal meliputi berbagai kondisi dan dinamika di luar organisasi

' 'yang berdampak pada kebijakan dan pelaksanaan reward. Di antaranya

édalah persaingan yang terjadi di industri atau pasar tenaga keirj{é, yang
menuntut organisasi untuk memberikan reward yang kompetitif égar bisa
mene-i;i-k dan mempertahankan karyawan. Kondisi __q_konomi juga
mempengarul_li. lf_er_nampuan organisasi dalam memjb_@rikan {éward, terutama
dalam h'all ketersedlaan sumber d'.a:yé ﬁnan51al S.elél-i-n ifu, .Citra perusahaan
sangat penting karena reputasi yang baik dapat mendukung kelayakan dan
penerimaan reward oleh karyawan. Regulasi hukum yang berlaku juga
menjadi faktor penting, karena organisasi harus mematuhi peraturan terkait

ketenagakerjaan dan pemberian reward yang adil dan sesuai standar hukum.
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b. Faktor Internal berkaitan dengan sumber daya manusia dalam organisasi.
Ini meliputi kemampuan, usia, dan sikap karyawan yang menjadi penerima
reward. Kinerja adalah aspek utama yang dinilai untuk menentukan besaran
reward yang diterima. Kerjasama antar karyawan juga menjadi
pertimbangan dalam pemberian reward, karena reward dapat memotivasi
kolaborasi dan sinergi dalam t1m ﬁaktor internal mencerminkan bagaimana
organisasi menilai -kOl’ltI‘ibl‘lSi indi?id'ual'_-_-_maupun kelompok untuk
memastikaq_._ _fé-\;s}ar.d yang diberikan tepat sasaféh_‘: ._da_n efektif dalam
menin'gléa;tkan motivasi kerja. |

c. Falét;)r Perusahaan mencakup aspek organisasi yang mempeng-ai‘ﬁhi sistem
reward. Hal ini termasuk struktur organisasi, komunikasi internal, delééés‘i

.. wewenang dalam pemberian reward, perencanaan strategis t'é'rkait

P penghargaan, serta proses manajemen sumber daya manusia. Orga_i-ﬁisasi

.',yang mampu mengelola faktor-faktor ini dengan baik akan rf;lé:lmpu
menerapkan program reward yang efektif, adil, dan selaras deng_’élfl tujuan
bérusahaan serta kebutuhan karyawan.

) 'Eerbeda dengan karyawan tetap, driver memperoleh pendapatan
melalui 's:istem insentif yang fleksibel sesuai volume ord_e'f :.dan performa,
sehingga’ si'é,'t.-e':rl'ﬁ-ﬁndhdq'l_‘ reward di Mitfa. X.'bé-rif)eda 's;ecara mendasar
dengan sistem gaji karyawan pada umumnya yang biasanya mengandalkan
kenaikan jabatan sebagai bentuk penghargaan. Di Mitra X, tidak terdapat
promosi jabatan formal maupun gaji pada umumnya, melainkan sistem

promosi yang lebih berfokus pada peningkatan kinerja individu. Melalui
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pencapaian target dan evaluasi performa mereka masing-masing, mitra
driver dapat memperoleh kesempatan untuk meningkatkan pendapatan
secara signifikan tanpa harus naik ke posisi jabatan tertentu. Pendekatan ini
memungkinkan penghasilan yang fleksibel dan langsung terhubung dengan
hasil kerja nyata, memberikan motivasi lebih pada mitra untuk terus

meningkatkan kualitas layanap.-méfgka.
D. Kebermaknaan K'é'rj'a

. Deﬁni_si"Kégérmaknaan Kerja

'Menumt Steger dkk. (2016), Makna Kerja merupakan péﬁé{j_gan yang
- 'bérarti ketika seorang individu yang menemukan tujuan-'. -'.-dala_-.n__l_
pekerjaannya mungkin melihat makna pekerjaannya secara keseluruh:élil.
b Seseorang dapat menemukan tujuan dalam pekerjaannya, mereka_—l ‘_t'idak
.+ hanya melihat aktivitas kerja sebagai sarana untuk mendabétkan
lp_enghasilan, tetapi juga sebagai bagian penting dari identitas dan kehidupan
yéng bermakna. Individu tersebut merasa bahwa apa yang mereké lakukan
setiap__hari memberikan dampak positif, baik secara pribadi maﬁpun sosial.
Sese(;rang yang menemukan makna dalam pekerjaannya akan cenderung
lebih tefti;lolg@yag;i,_- lebih puas secara emosional,- dan meljn'iliki komitmen
kerja yang lebih tlngglMereka mungkm 'memandang tantangan kerja
sebagai kesempatan untuk bertumbuh dan berkontribusi, bukan sekadar
beban. Sebaliknya, individu yang tidak melihat makna dalam pekerjaan
bisa mengalami kejenuhan, stres, atau bahkan kehilangan arah dalam

kariernya (Steger dkk, 2016). Menurut Wrzesniewski, 2003) Makna kerja
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(meaning of work) merupakan pekerjaan yang berarti dan mengacu pada
bagaimana individu memandang secara luas arti penting dalam pekerjaan
mereka. Ciri-ciri mendasar seorang individu, seperti keragaman
keterampilan, identitas tugas, dan relevansi tugas juga dapat memengaruhi
makna kerja (Ardichvili & Kuchinke, 2009).

Secara keseluruhan, rnakpa} kéfj_-a_ (meaning of work) dapat disimpulkan
sebagai persepsi mendalam ir;dividu térh'adap_ pekerjaan yang tidak hanya
berfungsi sebagal .surnber penghasilan, tetapi jugé."m_embentuk identitas,
tujuan}-'lrlJi'dup, dan dampak positif pribadi-sosial (Sté:gerx -dkk., 2016;
_ Wféésniewski, 2003). Pemahaman ini didukung oleh faktor intr-ir'ré'i_lg. seperti
keragaman keterampilan, identitas tugas, dan relevansi peke.rj:agéﬁ
. (Ardichvili & Kuchinke, 2009), yang mendorong motivasi, kep'li'eisan

[ .;- emosional, serta komitmen tinggi, sekaligus mengurangi risiko keje_ﬁﬁhan

' atau stres akibat kurangnya tujuan kerja.

. A:.spek Kebermaknaan Kerja
~Tiga aspek meaning of work menurut Steger & Dik (2009). - |

Posiii;e meaning in work menggambarkan sejauh mana individu
memandang _p.e.k_e_rjaannya sebagai sesuatu yang__penting:,;' berharga, dan
layak urit'uk. d1Ja1an1 Pekerjaantldak hanya .dﬁihat- -s-eba'gali' kewajiban atau
sumber penghasilan, tetapi sebagai aktivitas yang selaras dengan nilai
pribadi, minat, serta tujuan hidup, sehingga setiap pengalaman kerja dinilai
secara subjektif sebagai sesuatu yang bermakna bagi diri sendiri. Individu

yang memiliki positive meaning in work biasanya merasa bangga terhadap
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pekerjaannya, merasakan kepuasan batin ketika menyelesaikan tugas, dan
mampu menemukan sisi positif bahkan dalam tantangan kerja. Mereka

cenderung memaknai aktivitas sehari-hari sebagai kesempatan untuk

memberikan kontribusi, bukan hanya tugas yang harus di selesaikan.

b. Meaning making through work merujuk pada proses ketika seseorang
menggunakan pengalaman kelfjaﬁ;é untuk memahami diri sendiri dan dunia
secara lebih me_r_lda_lar'n. Dalam aspek ini,ll pe‘kérjaan.menjadi “laboratorium
kehidup@n”ﬁ yang membantu individu belajar tentanlg' -'k'ek_uatan, kelemahan,
nilai?,'aisﬂm aspirasi pribadinya. Melalui berbagai pengalaman kelj a, misalnya

: 'i(éberhasilan, kegagalan, konflik, dan kerja sama individu mérﬁﬁanggn
narasi pribadi bahwa pekerjaan tersebut membantu dirinya berkern.b_é.i.ri-g
menjadi pribadi yang lebih matang. Dengan demikian, pekerjaan_'.t'idak
A hanya menghasilkan output atau produk, tetapi juga memfa_.si.;:litasi
' 'perkembangan personal, pemaknaan atas pengalaman hid}lp, dan
pembentukan identitas diri. .

c. Gre‘d_'te_r good motivation menggambarkan dorongan untuk bekérja karena
ingin-memberikan manfaat yang lebih besar bagi orang lain, organisasi,
masyare{léat_,_._-_atau _ -li.ngku_n_g;_lr”l._ _l_’e_kerj aan _djanggap_- _-bengr-jbenar bermakna
ketika memiliki arti yané melampaul keb'e;l't-ingan pribadi, misalnya dengan
berkontribusi pada kesejahteraan, keadilan sosial, pelayanan publik, atau

keberlanjutan lingkungan. Pada aspek ini, individu termotivasi bukan hanya

oleh gaji atau prestise, tetapi oleh keyakinan bahwa apa yang ia lakukan
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membawa dampak positif bagi sekitar. Semakin besar manfaat pekerjaan
terhadap orang lain atau lingkungan, semakin kuat pula rasa kebermaknaan
yang dirasakan, karena individu melihat dirinya sebagai bagian dari sesuatu

yang lebih besar dan bernilai.

. Faktor Kebermaknaan Kerja

Faktor-faktor yang memp,ehga\fﬁhi kebermaknaan kerja menurut Steger
dkk (2012) me-l_ipﬁti Berbagai aspek.ya'ﬁ-g mempengaruhi bagaimana
individu__r;nei;a.séll;an makna dalam pekerjaannya. Stééérl menyatakan bahwa
kebej&iﬁknaan kerja berhubungan dengan aspek psikologis ‘[i(_)sitif seperti
- _k;;uasan kerja, ko-mitmen karir, produktivitas, dan perilaku so-\s‘i.;tl'."dg.l_a_m
organisasi. Faktor-faktor tersebut juga dipengaruhi oleh jenis kelani-.i-jﬁ.,
pengalaman dalam pekerjaan, serta lingkungan kerja yang nyama_r;_v:dan
" '_ menantang. Beberapa faktor utama yang mempengaruhi keberme?lg’haan

\ .'kerja antara lain: .

Féktor individu: Seperti pengalaman pribadi, kemampuan, danE .ilarapan
yang dimiliki oleh pekerja. |
Lingkﬁngan kerja: Kondisi fisik dan sosial kerja yang nyaman, termasuk
hubungan ant_a.r .r_ekan kerja dan dukungan dari org_a_r_lisasi. ;I ;'
Pekerjaérll 1tu sendlrlsejauh in'.a:na; pekerjaan yang d'ilallkukan dianggap
menarik, menantang, dan memberikan tanggung jawab yang membuat
pekerja merasa dihargai.
Beban kerja yang sesuai: Beban kerja yang balance dengan kemampuan

pekerja dapat meningkatkan keseimbangan dan makna kerja.
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Persepsi tentang hasil dan pencapaian kerja yang memberikan kepuasan

dan rasa bangga.

Dengan demikian, organisasi yang mampu menumbuhkan rasa makna
dalam pekerjaan akan menciptakan tenaga kerja yang lebih termotivasi,

berkomitmen, dan produktif.

E. Hubungan Financial Refvizrd dan Keb_ermaknaan Kerja dengan
| Kepuasan Ker.j.z; g

P__e_:t:r'h'a.sje.l-l-ahan yang terjadi pada driver Mitra X dalam kepuasan kerja
_sedﬁgkali mengalami diskriminatif dimana produktivitas dan xr\n'xci‘giyasi atas
‘pekerjaan mereka menurun yang disebabkan oleh kecilnya pena;};)atqQ_.
sehari-hari tidak sepadan dengan beban kerja (work overlqéz;fj.
i Permasalahan yang terjadi ini dapat dihubungkan dengan teori _'llfz'eed
.« fulfillment yang dikemukakan oleh Abraham Maslow pada tahun 195'.4_:' dan
.te_ori hierarki kebutuhan yang juga dikemukakan oleh Abraham :,Maslow

pada tahun 1943,

M_énurut teori hierarki kebutuhan Abraham Maslow (1943), kebutuhan
fisiologis atau physiological needs merupakan tingkatarslj paling dasar
dalam ﬁiiarﬁidé:-kébutuhap-f Kebutuhan- ini méiipﬁt-i fékt(;;-faktor seperti
papan, sandang dan pangan. Dengan demikian, Teori hierarki kebutuhan
Abraham Maslow menggambarkan motivasi manusia dalam bentuk
piramida lima tingkatan yang harus dipenuhi secara berurutan dari bawah

ke atas. Tingkat paling dasar adalah kebutuhan fisiologis seperti makanan,
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air, tempat tinggal, dan tidur yang esensial untuk kelangsungan hidup,
diikuti kebutuhan keamanan mencakup rasa aman fisik, finansial, serta
kesehatan. Dalam konteks pekerjaan driver, pendapatan dari financial

reward harus mencukupi kebutuhan fisiologis ini agar motivasi kerja dapat

naik ke tingkat keamanan atau sosial.

Menurut Maslow (1__9;545§.'_-_need fulfilment merupakan proses
pemuasan serangkaian kebutilhan daslar"map_usia secara progresif, yang
disusun dala_r_r_l' ﬁ;‘ﬁtan hierarkis yang spesifik, untuk'fﬁe;r_lcgpai motivasi dan
kesejahté;aan pribadi secara menyeluruh. Struktur ini me;lunjulgkan bahwa
_ iﬂkfi\;idu terutama terdorong untuk memenuhi kebutuhan p-ali.ri'g.__ dasar

terlebih dahulu, sebelum beralih ke kebutuhan yang lebih tingg'i."-

.. Kebutuhan yang telah terpenuhi kemudian berhenti menjadi motivator

i utama, mendorong individu untuk mencari kepuasan dalam kat-ejgori
i .'.berikutnya. Financial reward dan meaning of work sama;s;ama
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja driver online X di S_il;fabaya,
(.lil mana financial reward memenuhi kebutuhan dasar seperti rr_iakan dan
terrﬁjét— tinggal sesuai hierarki Maslow (1943), sementara itu meaning of
work m?mberikan motivasi intrinsik melalui positive mean_'i.ﬁg in work dan
greater glooi"l. -i'ﬁ'(:)-tii/a.tibh' (Steger dkk, 2009), 'séhi'ngéa kedu;anya bersinergi
menciptakan kepuasan emosional (Locke, 1969).

Makna kerja (meaning of work) berhubungan erat dengan

kepuasan kerja karena pekerja yang merasakan pekerjaannya bermakna

cenderung mengalami kepuasan emosional lebih tinggi (Locke, 1969).
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Menurut Steger dkk. (2009), makna kerja melalui aspek positive meaning
in work, meaning making through work, dan greater good motivation
memicu reaksi positif terhadap pekerjaan mereka. Ketika driver merasakan
pekerjaan mereka memudahkan kehidupan masyarakat sekitar atau
mendukung pergerakan ekonomi lokal, pekerjaan yang awalnya hanya

fisik berubah menjadi aktivita__s.-y.aiﬁ'g_- bermakna.

] F. Kerangka Konseptual -

Financial Reward

1.Financial rewards

2.Inherent rewards

3.Non-financial rewards Kepuasan Kerja
1. Pekerjaan itu sendiri
2.Gaji

>—" 3. Promosi

4. Pengawasan

5.Rekan kerja

Meaning of Work 6. Kondisi kerja

1. Positive meaning in work ),
2. Meaning making through work
3. Gerater good motivation

Gambar 1.1 Kerangka Konseptual
.. ~G.. Hipotesis .. -~
Hipotesis (H1): Terdapat hubungan antara financial reward dan
meaning of work secara simultan dengan tingkat kepuasan kerja pada driver

X di Kota Surabaya, di mana semakin tinggi persepsi terhadap financial

reward (seperti gaji, insentif, dan bonus) serta meaning of work (melalui
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aspek positive meaning in work, meaning making through work, dan
greater good motivation), maka semakin tinggi pula kepuasan kerja driver
dengan dasar hipotesa berdasarkan teori Locke (1969) bahwa financial
reward yang mempengaruhi emosional positif dan Steger dkk. (2009)

tentang meaning of work meningkatkan kepuasan kerja.



